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麟角。Raudeliūnienė 和 Neimontas (2012)以立陶宛的軍隊為例，提出軍
隊中的評鑑表格無法適當的反映軍人職能的本質與不同軍職職能之差
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過傳統選才方式篩選出的官員(Draganidis &Mentzas, 2006)。 
經過多年採用以職能評鑑為基礎方法的研究證明，在許多組織功能
上這是一個關鍵的工具，例如勞動力、企業接班人計畫、績效評估等。
Draganidis 和 Mentzas 認為選擇職能評鑑為基礎方法的主要理由為，第
一，當需要尋找目前或未來具備特定職能的適當人選時，可用此法來鑑
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根據 HR-XML 協會職能綱要(HR-XML Consortium Competencies 
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下述字彙加以描述:   
 種類(category)：屬性相同或相似的一群「職能」的集合。  
 職能(competency)：職能的文字描述名稱。  






表 1 職能的範例－以人際管理為例 
種類   職能 定義 行為表現 
人際管理職能 建立團隊精神 提供激勵與慾望
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織制訂的工作要求(Draganidis &Mentzas, 2006)。職能模式(competency 
models)係指勝任某個特定工作角色之能力的總和（時勘，2006）。職能
模式描述員工達成卓越工作績效所需具備的知識、技能與特質的組合
(McLagan, 1997; Dalton, 1997)，如果以管理者的角度來看，職能模式可
以當作人力資源部門選、育、用、留之參考工具(Rothwell & Lindholm, 
1999)，若與一般的工作說明書作比較，職能模式更能指出高工作績效的







能力評鑑法，除此之外，Dubois 亦提出 4 種方式，包含修正式工作能力
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評鑑法、通用模式附加法、量身訂做通用模式法、彈性工作能力模式法
（Dubois, 1993; 林麗惠，2002; 施能傑，2002)。分別說明如下： 
一、 工作能力評鑑法(job competence assessment method)：透過面談卓越
績效工作者與一般績效工作者，分析整理面談資料，接著即可發現
哪些是主要的工作能力面向。 
二、 修正式工作能力評鑑法 (modified job competence assessment 
method)：透過書面記錄重要的行為事件過程，歸納資料並整理發現
哪些是主要的工作能力面向。 




四、 量身訂做通用模式法(customized generic model method)：盡可能的蒐
集各種現有的職能模式，再從中擇取適合的能力面向組合成另一新
的模式。 
五、 彈性工作能力模式法(flexible job competency model method)：針對工
作的未來變化性，建立合適的職能模式。此法著重於未來性，所以
每一項工作職能指標都具有彈性。 
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任務分析法與直接觀察 6 種方法。其中以行為事件訪談法(behavioral 
event interview, BEI)為大部分學者專家公認的最有效資料收集方式。








以循環的方法建立職能模式（如圖 1 所示），Armitage, Brooks 和 Carlen
認為創造職能模式必須要與時俱進，利用循環的方式不斷改進並修正，
才可以確認更卓越的績效表現。 
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    圖1 領導職能模式決策循環  




for Talent Development, ATD, formerly ASTD)針對人力資源發展專業人員
（即從事訓練與發展的人力資源發展工作者）不斷與時俱進的提供該職
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          圖2  ASTD 2013職能模式 
資料來源：Naughton, 2013。 
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         圖3 蒙特婁銀行人力資源管理職能模式建立步驟 
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一般的職能輔助系統 (competency-based system)之核心要件如下
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The key point of competency is so important because it provides both 
organization and individual in each level with crucial knowledge for them to 
achieve the effective targeted accomplishment. Therefore, the relationship between 
competency management and skills management is intimate. Experts and scholars 
never stop addressing this issue since it is so complicated in the aspect of 
employee competency assessment and development. Generally, when an employee 
is under competency assessment, the highest efficiency performance of each 
related position must be set in advance, followed by a new competency standard 
based on it. A further analysis of the character, knowledge, capacity of the 
employees will help them to achieve the "desired state" of performance standard. 
Obviously, it is such a difficult and complex work to proceed on the evaluation of 
competency and to improve the performance continuously at the same time. This 
study addresses the meaning of competency, competency development models, the 
life cycle of competency, the core applications and competency assessment in 
order to help organizations to understand how to inspect within its structure, to 
catch the mechanism and the capacity of the intellectual capital. Moreover, by this 
study, it would help organizations to maintain an organizational competitiveness 
against the challenge of the market.  
 
Keywords: competency, competency development model, competency life cycle, 
competency evaluation 
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